





HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umun Perusahaan 
1. Sejarah Perusahaan 
Sistem penyediaan air bersih di Kota Malang sudah ada sejak jaman 
Pemerintahan Belanda dan kegiatan penyediaan air minum untuk kota besar 
Malang dimulai sejak tanggal 31 Maret 1915, yang kemudian ketentuan 
persediaan air minum tersebut dikenal dengan nama WATERLEIDING 
VERORDENING Kota Besar Malang. Pemerintah Belanda memanfaatkan air dari 
sumber air Karangan yang saat ini terletak di wilayah Kabupaten Malang untuk 
memenuhi kebutuhan air bersih masyarakat Kota Malang. Pada tahun 1928 
dengan menggunakan sistem penyadap berupa Brom Captering, air yang berasal 
dari sumber-sumber tersebut ditransmisikan secara grafitasi pada reservoir Dinoyo 
dan Betek. 
   Akibat perkembangan penduduk yang semakin pesat dan 
kebutuhan akan air bersih yang semakin meningkat, pada tahun 1935 Pemerintah 
Daerah Kota Malang menyusun program peningkatan debit air produksi dengan 
memanfaatkan sumber Binangun yang saat ini terletak di wilayah Kota Batu 
sebesar 215 liter / detik. Pada tanggal 18 Desember 1974 dengan diterbitkannya 
Peraturan Daerah Nomor : 11 Tahun 1974, Unit Air Minum berubah dengan status 
Perusahaan Daerah Air Minum. Sejak itulah Perusahaan Daerah Air Minum 





Malang mempunyai status Badan Hukum dan mempunyai hak  pengelolaan air 
minum.  
 Dengan semakin berkembangnya Kota Malang yang tentunya memicu 
pertambahan jumlah penduduk Kota Malang mengakibatkan meningkatnya pula 
kebutuhan air bersih, sehingga untuk memenuhi dan demi menjaga kelangsungan 
pelayanan air pada konsumen selama 24 jam secara terus menerus, PDAM Kota 
Malang menambah kapasitas produksi dengan mengelola Sumber Air Wendit 
yang berada di wilayah Kabupaten  Malang dan beberapa mata air di Kota Malang 
dengan menggunakan system pompanisasi. Menjawab isu strategis nasional 
dimana air minum merupakan  kebutuhan dasar manusia untuk memenuhi aspek 
kesehatan disamping sebagai faktor pendorong pertumbuhan ekonomi dan 
peningkatkan derajat secara nasional sangat tergantung pada kemampuan dalam  
pelayanan  penyediaan air minum, maka Perusahaan Daerah Air Minum Kota 
Malang berupaya meningkatkan  pelayanan pada masyarakat akan pemenuhan 
kebutuhan air minum yang memenuhi baku mutu syarat kualitas air minum. 
 Pada beberapa tahun terakhir Kota Malang mengalami perkembangan 
yang cukup pesat terutama dalam bidang pemukiman. Perkembangan ini 
didukung oleh tingkat pertumbuhan dalam bidang pemukiman. Perkembangan ini 
didukung oleh tingkat pertumbuhan penduduk sebesar 0,9% per tahun. Tingkat 
pertumbuhan penduduk yang relative tinggi mejadi faktor penting yang 
mempengaruhi pertumbuhan di bidang lainnya akan mendorong peningkatan 
kualitas penyedia air minum bagi masyarakat.   
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 Cakupan pelayanan PDAM Kota Malang pada tahun 2008 mencapai 67% 
dengan asumsi setiap saluran melayani 6 jiwa. Cakupan tersebut apabila dilihat 
dari jumlah persil yang ada di Kota Malang lebih rendah lagi, bahkan tidak lebih 
dari 50%. Oleh karena itu menjadi tantangan bagi PDAM Kota Malang untuk 
mengembangan pelayanan ke wilayah-wilayah baru. Mengemban amanah MDGs 
2015 untuk cakupan pelayan sebesar 80%, PDAM Kota Malang berupaya secara 
terus menerus untuk memperbaiki kinerjanya. 
2.  Motto, Maklumat, Visi dan Misi Perusahaan 
a. MOTTO 
Pelayanan Terbaik Merupakan Kebanggaan Kami 
b. MAKLUMAT 
1) Kami Siap Melayani Kebutuhan Air Minum Dengan Sepenuh Hati 
2) Kami Siap Menanggapi Keluhan Dengan Tangan Terbuka 
3) Kami Akan Menyelesaikan Segala Problema Dengan Segera 
4) Dengan Jiwa Besar Kami Bertaruh Untuk Kepuasan Anda 
c. VISI 
Menjadi Perusahaan Air Minum Terkemuka dan Tersehat di Indonesia 
d. MISI 
1) Meningkatkan dan Mengutamakan Pelayanan 
2) Meningkatkan Professionalisme SDM 
3) Meningkatkan Kinerja Manajemen 
4) Menjaga Kelestarian Sumber Air Baku Dengan 
5) Kerjasama Antar Daerah 
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3. Struktur Organisasi Perusahaan Dearah Air Minum (PDAM) Kota 
Malang 
Pada suatu perusahaan, struktur organisasi sangat penting meskipun 
bentuknya tidak sama antara satu dengan yang lainnya tergantung pada 
perusahaan atau instansi membentuknya sesuai dengan kebutuhan masing-masing. 
Struktur organisasi merupakan acuan dalam menentukan tugas, wewenang, dan 
tanggung jawab dari suatu organisasi. Dengan adanya struktur organisasi maka 
akan memudahkan untuk melakukan konsolidasi, koordinasi, dan penilain 
terhadap aktifitas organisasi dari masing-masing bidang dalam organisasi tersebut. 
Struktur organisasi antar tiap-tiap perusahaan tidak sama, hal ini 
disesuaikan dengan kondisi masing-masing perusahaan. Fungsi struktur organisasi 
dalam suatu perusahaan adalah untuk memudahkan pengkoordinasian dalam 
pekerjaan pada masing-masing departemen agar pendelegasian jabatan atau 
wewenang dapat dengan mudah  sehingga tujuan dan sasaran perusahaan menjadi 
optimal. Bentuk organisasi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang 
adalah organisasi lini (Line Organization) yaitu organisasi yang terdiri atas orang-
orang atau unit-unit lini atau garis secara langsung ikut serta mewujudkan 
tercapainya tujuan organisasi. Adapun Struktur organisasi Perusahaan Daerah Air 
















Gambar 4.1 : Struktur Organisasi Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang (PDAM) 








Berdasarkan struktur organisasi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kota Malang tersebut, maka tugas dan wewenang masing-masing divisi dapat 
dijelaskan sebagai berikut :  
1. Direksi  
a. Mempunyai tugas : 
1) Menyusun perencanaan, melakukan koordinasi dan pengawasan      
seluruh kegiatan operasional Perusahaan. 
2) Membina pegawai. 
3) Mengurus dan mengelola kekayaan Perusahaan. 
4) Menyelenggarakan administrasi umum dan keuangan. 
5) Menyusun Rencana Strategis Bisnis 5 (lima) tahunan (business plan/ 
corporate plan) yang disahkan oleh Kepala Daerah melalui usul 
Dewan Pengawas. 
6) Menyusun dan menyampaikan Rencana Bisnis dan Anggaran 
Tahunan Perusahaan yang merupakan penjabaran tahunan dari 
Rencana Strategis Bisnis (business plan/ corporate plan) kepada 
Kepala Daerah melalui Dewan Pengawas. 
7) Menyusun dan menyampaikan laporan seluruh kegiatan  Perusahaan. 
b. Direksi dalam mengelola Perusahaan  mempunyai wewenang sebagai  
berikut : 
1) Mengangkat dan memberhentikan pegawai. 
2) Mengangkat pegawai untuk menduduki jabatan di bawah Direksi. 





 Kepala Daerah melalui Dewan Pengawas. 
4) Menandatangani Neraca dan Perhitungan Laba/ Rugi. 
5) Menandatangani ikatan hukum dengan pihak lain. 
2. Direktur Utama  
Direktur Utama mempunyai tugas merencanakan, mengelola, mengawasi 
dan mengendalikan seluruh kegiatan operasional Perusahaan.Direktur 
Utama dalam menjalankan tugasnya bertanggung jawab kepada Walikota 
melalui Dewan Pengawas. Direktur Utama membawahi : 
1) Direktur Administrasi dan Keuangan.  
2) Direktur Teknik. 
3) Kepala Satuan Pengawasan Internal. 
4) Kepala Pusat Penelitian dan Pengambangan. 
5) Kepala Pusat Sistem Informasi Manajemen. 
6) Staf Ahli Bidang Administrasi dan  Keuangan. 
7) Staf Ahli Bidang Teknik. 
3. Direktur Administrasi dan Keuangan  
Direktur Administrasi dan Keuangan mempunyai tugas  merencanakan, 
mengelola dan mengendalikan program di bidang keuangan,  administrasi 
umum, sumber daya manusia, hubungan pelanggan dan layanan  
pengadaan. Direktur Administrasi Dan Keuangan  membawahi : 
1) Manajer Umum. 
2) Manajer Sumber Daya  Manusia. 





4) Manajer Hubungan Pelanggan. 
5) Manajer Pengadaan. 
4. Direktur Teknik  
Direktur Teknik mempunyai tugas merencanakan, mengkoordinasikan dan 
mengendalikan program di bidang teknik, yang meliputi perencanaan 
teknik, produksi, jaringan pipa pelanggan, perawatan, pengawasan 
pekerjaan, dan air tak berekening. Direktur Teknik membawahi : 
1) Manajer Perencanaan Teknik. 
2) Manajer Produksi. 
3) Manajer Jaringan Pipa Pelanggan. 
4) Manajer Perawatan. 
5) Manajer Pengawasan Pekerjaan. 
6) Manajer Kehilangan Air. 
5. Manajer Umum 
Manajer Umum mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi kegiatan 
untuk mengembangkan perusahaan dalam bidang kehumasan, sarana dan 
prasarana, hukum dan logistik  gudang. Manajer Umum membawahi : 
1) Asisten Manajer Hubungan Masyarakat. 
2) Asisten Manajer Sarana dan  Prasarana 
3) Asisten Manajer Hukum. 







6. Manajer Sumber Daya Manusia  
Manajer Sumber Daya Manusia mempunyai tugas merencanakan dan 
mengawasi kegiatan pemberdayaan dan pengembangan pegawai, kegiatan 
evaluasi kinerja pegawai, serta kegiatan peningkatan kesejahteraan 
pegawai. Manajer Sumber Daya Manusia membawahi : 
1) Asisten Manajer Pengembangan Sumber Daya Manusia. 
2) Asisten Manajer Kesejahteraan Pegawai. 
3) Asisten Manajer Penilaian Kinerja 
7. Manajer Keuangan 
Manajer Keuangan mempunyai tugas merencanakan anggaran pendapatan 
dan belanja Perusahaan, merencanakan dan mengawasi kegiatan 
administrasi keuangan, evaluasi pelaksanaan anggaran, menyajikan 
laporan dan hasil analisa keuangan serta pengembangan perusahaan di 
bidang keuangan. Manajer Keuangan membawahi : 
1) Asisten Manajer Perencanaan dan Analisa Keuangan 
2) Asisten Manajer Akuntansi dan Rekening 
3) Asisten Manajer Kas dan  Penagihan.Manajer Hubungan Pelanggan 
8. Manajer Hubungan Pelanggan 
Manajer Hubungan Pelanggan mempunyai tugas merencanakan dan 
mengawasi kegiatan pelayanan, pencatatan pemakaian air, pemasaran, dan 
penertiban.  Manajer Hubungan Pelanggan membawahi : 
1) Asisten Manajer Pelayanan. 





3) Asisten Manajer Pencatatan Pemakaian Air. 
4) Asisten Manajer Penertiban.  
9. Manajer Pengadaan. 
Manajer Pengadaan mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi 
kegiatan pelayanan dan pembinaan dalam pengadaan barang atau  jasa  
baik secara manual maupun  elektronik. Manajer Pengadaan membawahi : 
1) Asisten Manajer Pengadaan Jasa Konstruksi dan Jasa Konsultasi. 
2) Asisten Manajer Pengadaan Barang dan Jasa Lainnya. 
10. Manajer Perencanaan Teknik  
Manajer Perencanaan Teknik mempunyai tugas merencanakan dan 
mengawasi kegiatan pengembangan instalasi air minum dan 
pemeliharaan aset Perusahaan. Manajer Perencanaan Teknik 
membawahi : 
1) Asisten Manajer Perencanaan Konstruksi; 
2) Asisten Manajer Perencanaan Aset. 
11. Manajer Produksi 
Manajer Produksi mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi 
kegiatan pengolahan air serta menjaga kuantitas, kualitas dan   
kontinuitas. Manajer Produksi membawahi :  
1) Asisten Manajer Pengendalian Air Baku dan Kualitas Air; 







12. Manajer Perawatan 
Manajer Perawatan mempunyai tugas merencanakan dan mengawasi 
kegiatan perawatan pipa, jalan, bangunan dan mekanik elektrik. Manajer 
Perawatan membawahi :  
1) Asisten Manajer Perawatan Pipa Wilayah 1. 
2) Asisten Manajer Perawatan Pipa Wilayah 2. 
3) Asisten Manajer Bangunan, Mekanik dan Elektrik. 
13. Manajer Pengawasan Pekerjaan 
Manajer Pengawasan Pekerjaan mempunyai tugas merencanakan dan 
mengawasi kegiatan pengawasan pelaksanaan pekerjaan atau pengadaan 
agar dapat berjalan dengan lancar, efektif dan dapat dipertanggung 
jawabkan. Manajer Pengawasan Pekerjaan membawahi :  
1) Asisten Manajer Pengawasan Pengadaan Barang; 
2) Asisten Manajer Pengawasan Pekerjaan Konstruksi. 
14. Manajer Kehilangan Air 
Manajer Kehilangan Air mempunyai tugas merencanakan dan 
mengawasi kegiatan pengendalian aliran air pada jaringan pipa distribusi 
dan menurunkan tingkat kehilangan air; Manajer Kehilangan Air 
membawahi : 
1) Asisten Manajer Pengendalian Jaringan. 






B. Gambaran Umum Responden 
 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terhadap 79 
responden melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan Perusahaan Daerah 
Air Minum (PDAM) Kota Malang maka dapat di tarik beberapa gambaran tentang 
komposisi  karyawan berdasarkan jenis kelamin, jenjang pendidikan, masa kerja 
dan usia.  Gambaran karakteristik responden secara rinci adalah sebagai berikut : 
1. Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
Laki-laki 48 60,8  
Perempuan 31 39,2  
Jumlah 79 100  
Sumber: Data primer diolah, 2016 
 
 Data pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa responden berjenis laki-laki 
sebanyak 48 orang (60,8%) dan sisanya sebesar 31 orang (39,2%) berjenis 
kelamin perempuan. Menurut data di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
terbanyak adalah berjenis kelamin  laki-laki dengan jumlah  48 orang (60,8%) 
2. Gambaran Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
Tabel 4.2 
Gambaran Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 
SMP 0 0 
SMA 17 21,5  
Diploma 9 11,4  
S1 51 64,6  
S2 2 2,5  
Jumlah  79 100  





 Data pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden dengan pendidikan 
terakhir SMP sebanyak 0 orang (0 %), responden berpendidikan terakhir SMA  
sebanyak 17 orang (21,5%), responden berpendidikan terakhir diploma sebanyak 
9 orang (11,4%), responden berpendidikan terakhir S1 sebanyak 51 orang (64,6%), 
dan sisanya berpendidikan terakhir S2 sebanyak 2 orang (2,5%). Menurut data di 
atas dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak adalah berpendikan S1 dengan 
jumlah 51 orang (64,6%) 
3. Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 4.3 
Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 
1-5 tahun 15 19  
6-10 tahun 6 7,6  
11-15 tahun 12 15,2  
16-20 tahun 18 22,8  
>20 Tahun 28 35,4  
Jumlah 79 100  
Sumber: Data primer diolah, 2016 
 
 Data pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa karyawan yang memililiki masa 
kerja 1-5 tahun sebanyak 15 orang (19%), karyawan yang memiliki masa kerja 6-
10 sebanyak 6 orang (7,6%), karyawan yang memiliki masa kerja 11-15 tahun 
sebanyak 12 orang (15,2%), karyawan yang memiliki masa kerja 16-20 tahun 
sebanyak 18 orang (22,8%) dan karyawan yang memiliki masa kerja > 20 tahun 
sebanyak 28 orang (35,4%). Menurut data di atas dapat disimpulkan bahwa 






4. Gambaran Responden Berdasarkan Usia 
Tabel 4.4 
Gambaran Responden Berdasarkan Usia 
Umur Frekuensi Persentase (%) 
≤ 20 tahun 2 2,5  
21- 30 tahun 18 22,8  
31- 40 tahun 17 21,5  
41- 50 tahun 37 46,8  
>  50 tahun 5 6,3  
Jumlah  79 100  
Sumber: Data primer diolah, 2016 
 
 Data pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki umur ≤ 
20 tahun sebanyak 2 orang (2,5%), karyawan yang memiliki umur 21-30 tahun 
sebanyak 18 orang (22,8%), karyawan yang memiliki umur 31-40 tahun tahun 
sebanyak 17 orang (21,5%), karyawan yang memiliki umur 41-50 tahun tahun 
sebanyak 37 orang ( 46,8%) dan karyawan yang memiliki umur > 50 tahun 
sebanyak 5 orang (6,3%). Menurut data di atas dapat disimpulkan bahwa 
karyawan terbanyak memiliki umur 41-50 tahun dengan jumlah 37 orang (46,8%). 
C. Deskripsi Variabel Penelitian 
1. Kemampuan kerja (X1) 
Tabel 4.5 
Distribusi Jawaban Responden pada variabel Kemampuan Kerja (X1) 
 STS TS N S SS Mean 
f % f % f % F % f % 
X1.1 0 0 3 3,8 2 2,5 53 67,1 21 26,6  4,16 
X1.2 0 0 0 0 12 15,2  52 65,8  15 19  4,04 
X1.3 0 0 6 7,6  26 32,9  42 53,2  5 6,3  3,58 
X1.4 0 0 7 8,9 27 34,2 40 50,6 5 6,3 3,54 
X1.5 0 0 0 0 18 22,8 43 54,5 18 22,8 4,00 
X1.6 0 0 1 1,3 21 26,6 41 51,9 16 20,3 3,91 
X1.7 1 1,3 12 15,2 26 32,9 31 39,2 9 11,4 3,44 
X1.8 0 0 3 3,8 40 50,6 27 34,2 9 11,4 3,53 
Grand Mean Variabel 3,775 





Keterangan :  
X1.1 =  Karyawan PDAM memahami pekerjaan yang dibebankan kepadanya.  
X1.2 =  Karyawan PDAM mampu mengatasi hambatan dalam pekerjaannya. 
X1.3 =  Karyawan PDAM memiliki daya ingat yang tinggi. 
X1.4 =  Karyawan PDAM memiliki kemampuan berhitung yang tinggi. 
X1.5 =  Karyawan PDAM tanggap dalam mengerjakan pekerjaan.  
X1.6 =  Karyawan PDAM mampu bekerja melebihi jam kerja. 
X1.7 =  Karyawan PDAM mampu bekerja walaupun kondisi badan kurang fit. 
X1.8 =  Karyawan PDAM mampu bekerja lebih cepat apabila dibandingkan  
   dengan rekan kerja yang lain 
 
 Pada tabel 4.5 dapat diketahui bahwa untuk item karyawan PDAM dapat 
memahami perkerjaan yang dibebankannya (X1.1)  menunjukkan bahwa dari 79 
responden sebanyak 3 responden (3,8%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 2 
responden (2,5%) menyatakan netral, sebanyak 53 responden (67,1%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 21 responden (26,6%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM dapat memahami perkerjaan yang dibebankan. Rata-rata 
indikator untuk item X1.1 sebesar 4,16 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa karyawan PDAM dapat memahami perkerjaan yang dibebankan. 
 Pada item karyawan PDAM mampu mengatasi hambatan dalam 
pekerjaannya  (X1.2)  menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 12 
responden (15,2%) menyatakan netral, sebanyak 52 responden (65,8%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 15 responden  (19,0%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM mampu mengatasi hambatan dalam pekerjaannya. Rata-
rata indikator untuk item X1.2 sebesar 4,04 hal ini berarti responden cenderung 
setuju bahwa karyawan PDAM mampu mengatasi hambatan dalam pekerjaannya. 
 Pada item karyawan PDAM memiliki daya ingat yang tinggi  (X1.3)  
menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 6 responden (7,6%) menyatakan 





responden (53,2%) menyatakan setuju dan sebanyak 5 responden (6,3%) 
menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM memiliki daya ingat yang 
tinggi. Rata-rata indikator untuk item X1.3 sebesar 3,58 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa karyawan PDAM memiliki daya ingat yang tinggi. 
 Pada item karyawan PDAM memiliki kemampuan berhitung yang tinggi 
(X1.4)  menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 7 responden (8,9%) 
menyatakan tidak setuju, sebanyak 27 responden (34,2%) menyatakan netral, 
sebanyak 40 responden (50,6%) menyatakan setuju dan sebanyak 5 responden 
(6,3%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM memiliki kemampuan 
berhitung yang tinggi. Rata-rata indikator untuk item X1.4 sebesar 3,54 hal ini 
berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan PDAM memiliki daya ingat 
yang tinggi. 
 Pada item karyawan PDAM tanggap dalam mengerjakan pekerjaannya 
(X1.5)  menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 18 responden (22,8%) 
menyatakan netral, sebanyak 43 responden (54,5%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 18 responden  (22,8%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM tanggap dalam mengerjakan pekerjaannya. Rata-rata indikator untuk item 
X1.5 sebesar 4,00 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan 
PDAM tanggap dalam mengerjakan pekerjaannya. 
 Pada item karyawan PDAM mampu bekerja melebihi jam kerja (X1.6)  
menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 1 responden (1,3%) menyatakan 
tidak setuju, sebanyak 21 responden (26,6%) menyatakan netral, sebanyak 41 





menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM mampu bekerja melebihi jam 
kerja. Rata-rata indikator untuk item X1.6 sebesar 3,91 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa karyawan PDAM mampu bekerja melebihi jam kerja. 
 Pada item karyawan PDAM mampu bekerja walaupun kondisi badan 
kurang fit (X1.7)  menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 1 responden 
(1,3%) menyatakan sangat tidak setuju, sebanyak 12 responden (15,2%) 
menyatakan tidak setuju, sebanyak 26 responden (32,9%) menyatakan netral, 
sebanyak 31 responden (39,2%) menyatakan setuju dan sebanyak 9 responden 
(11,4%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM mampu bekerja 
walaupun kondisi badan kurang fit. Rata-rata indikator untuk item X1.7 sebesar 
3,44 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan PDAM mampu 
bekerja walaupun kondisi badan kurang fit. 
 Pada item karyawan PDAM mampu bekerja lebih cepat apabila 
dibandingkan dengan rekan kerja yang lain (X1.8) menunjukkan bahwa dari 79 
responden sebanyak 3 responden (3,8%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 40 
responden (50,6%) menyatakan netral, sebanyak 27 responden (34,2%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 9 responden (11,4%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM mampu bekerja lebih cepat apabila dibandingkan dengan 
rekan kerja yang lain. Rata-rata indikator untuk item X1.8 sebesar 3,53 hal ini 
berarti responden cenderung netral bahwa karyawan PDAM mampu bekerja lebih 
cepat apabila dibandingkan dengan rekan kerja yang lain. 
Hasil skor rata-rata jawaban responden atau nilai grand mean variabel 





bahwa karyawan memiliki kemampuan yang baik dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan. Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item X1.1 (karyawan 
memahami pekerjaan yang dibebankan) dengan skor 4,16. Sedangkan rata-rata 
distribusi terendah terletak pada item X1.7 (karyawan mampu bekerja walaupun 
kondisi badan kurang fit) dengan skor 3,44. 
2. Komitmen Organisasional (X2) 
Tabel 4.6 
Distribusi Jawaban Responden pada variabel Komitmen Organisasional (X2) 
 STS TS N S SS Mean 
f % f % F % f % f % 
X2.1 0 0 9 11,4 13 16,5 46 58,2 11 13,9 3.75 
X2.2 0 0 2 2,5 16 20,3 43 54,4 18 22,8 3.97 
X2.3 1 1,3 8 10,1 23 29,1 37 46,8 10 12,7 3.59 
X2.4 0 0 0 0 13 16,5 40 50,6 26 32,9 4.16 
X2.5 0 0 1 1,3 16 20,3 42 53,2 20 25,3 4.03 
X2.6 0 0 1 1,3 16 20,3 39 49,4 23 29,1 4.06 
X2.7 0 0 0 0 3 16,5 47 59,5 19 24,1 4.08 
X2.8 0 0 0 0 9 11,4 46 58,2 24 30,4 4.19 
X2.9 1 1,3 4 5,1 17 21,5 36 45,6 21 26,6 3.91 
X2.10 0 0 7 8,9 21 26,6 29 36,7 22 27,8 3.84 
X2.11 0 0 0 0 13 16,5 44 55,7 22 27,8 4.11 
X2.12 0 0 1 1,3 16 20,3 49 62,0 13 16,5 3.94 
Grand Mean Variabel 3.96 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Keterangan:  
X2.1 =  Karyawan PDAM merasa terikat secara emosional dengan perusahaan  
  tempat saya bekerja saat ini. 
X2.2 =  Karyawan PDAM menginginkan menghabiskan sisa karir di perusahaan 
tempat saya bekerja saat ini. 
X2.3 =  Karyawan PDAM merasa nyaman saat berdiskusi tentang perusahaan  
   tempat bekerja dengan orang di luar perusahaan.  
X2.4  =  Karyawan PDAM merasa bangga menjadi anggota dari perusahaan. 
X2.5 =  Karyawan PDAM merasa rugi / kehilangan apabila keluar dari 
organisasi tempat bekerja  
X2.6 =  Karyawan PDAM merasa berat bila harus meninggalkan perusahaan 
  tempat  bekerja saat ini. 





   ini karena merupakan suatu kebutuhan dan keinginan. 
X2.8 =  Pekerjaan yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi karyawan  
  PDAM. 
X2.9 =  Salah satu alasan karyawan PDAM tetap bekerja untuk perusahaan ini  
   adalah karena  untuk meninggalkan perusahaan saat ini memerlukan  
   pengorbanan yang besar. 
X2.10 =  Karyawan PDAM berfikir bahwa bukanlah suatu keputusan yang tepat  
  untuk  meninggalkan perusahaan ketika tawaran pekerjaaan lain lebih  
  baik.   
X2.11 =  Karyawan PDAM diajarkan untuk percaya pada nilai loyalitas terhadap  
   satu perusahaan. 
X2.12 =  Menurut karyawan PDAM hal yang paling baik adalah ketika orang- 
   orang tetap setia dengan satu organisasi untuk sebagian besar karir 
   mereka. 
 
 Pada tabel 4.6 dapat diketahui bahwa pada item karyawan PDAM merasa 
terikat secara emosional dengan perusahaan tempat bekerja (X2.1) menunjukkan 
bahwa dari 79 responden sebanyak 9 responden (11,4%) menyatakan tidak setuju, 
sebanyak 13 responden (16,5%) menyatakan netral, sebanyak 46 responden 
(58,2%) menyatakan setuju dan sebanyak 11 responden (13,9%) menyatakan 
sangat setuju bahwa karyawan PDAM merasa terikat secara emosional dengan 
perusahaan tempat bekerja. Rata-rata indikator untuk item X2.1 sebesar 3,75 hal ini 
berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan PDAM merasa terikat secara 
emosional dengan perusahaan tempat bekerja. 
 Pada item karyawan PDAM menginginkan menghabiskan sisa karir di 
perusahaan tempat bekerja (X2.2) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 
2 responden (2,5%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 16 responden (20,3%) 
menyatakan netral, sebanyak 43 responden (54,4%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 18 responden (22,8%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 





Rata-rata indikator untuk item X2.2 sebesar 3,97 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa karyawan PDAM menginginkan menghabiskan sisa karir 
di perusahaan tempat bekerja. 
 Pada item karyawan PDAM merasa nyaman saat berdiskusi tentang 
perusahaan tempat bekerja dengan orang di luar perusahaan (X2.3) menunjukkan 
bahwa dari 79 responden sebanyak 1 responden (1,3%) menyatakan sangat tidak 
setuju, sebanyak 8 responden (10,1%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 23 
responden (29,1%) menyatakan netral, sebanyak 37 responden (46,8%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 10 responden (12,7%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM merasa nyaman saat berdiskusi tentang perusahaan 
tempat bekerja dengan orang di luar perusahaan. Rata-rata indikator untuk item 
X2.3 sebesar 3,59 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan 
PDAM merasa nyaman saat berdiskusi tentang perusahaan tempat bekerja dengan 
orang di luar perusahaan. 
 Pada item karyawan PDAM merasa bangga menjadi anggota dari 
perusahaan (X2.4) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 13 responden 
(16,5%) menyatakan netral, sebanyak 40 responden (50,6%) menyatakan setuju 
dan sebanyak 26 responden (32,9%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM merasa merasa bangga menjadi anggota dari perusahaan. Rata-rata 
indikator untuk item X2.4 sebesar 4,16 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa karyawan PDAM merasa bangga menjadi anggota dari perusahaan. 
 Pada item karyawan PDAM merasa rugi / kehilangan apabila keluar dari 





1 responden (1,3%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 16 responden (20,3%) 
menyatakan netral, sebanyak 42 responden (53,2%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 20 responden (25,3%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM merasa rugi / kehilangan apabila keluar dari organisasi tempat bekerja. 
Rata-rata indikator untuk item X2.5 sebesar 4,03 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa karyawan PDAM merasa rugi / kehilangan apabila keluar 
dari organisasi tempat bekerja. 
 Pada item karyawan PDAM merasa berat bila harus meninggalkan 
perusahaan tempat bekerja saat ini (X2.6) menunjukkan bahwa dari 79 responden 
sebanyak 1 responden (1,3%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 16 responden 
(20,3%) menyatakan netral, sebanyak 39 responden (49,4%) menyatakan setuju 
dan sebanyak 23 responden (29,1%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM merasa berat bila harus meninggalkan perusahaan tempat bekerja saat ini. 
Rata-rata indikator untuk item X2.6 sebesar 4,06 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa karyawan PDAM merasa berat bila harus meninggalkan 
perusahaan tempat bekerja saat ini. 
 Pada item karyawan PDAM tetap bekerja di perusahaan tempat bekerja 
saat ini karena merupakan suatu kebutuhan dan keinginan (X2.7) menunjukkan 
bahwa dari 79 responden sebanyak 3 responden (16,5%) menyatakan netral, 
sebanyak 47 responden (59,5%) menyatakan setuju dan sebanyak 19 responden 
(24,1%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM tetap bekerja di 
perusahaan tempat bekerja saat ini karena merupakan suatu kebutuhan dan 





responden cenderung setuju bahwa karyawan PDAM tetap bekerja di perusahaan 
tempat bekerja saat ini karena merupakan suatu kebutuhan dan keinginan. 
 Pada item pekerjaan yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi 
karyawan PDAM (X2.8) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 9 
responden (11,4%) menyatakan netral, sebanyak 46 responden (58,2%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 24 responden (30,4%) menyatakan sangat setuju 
bahwa pekerjaan PDAM  yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi 
karyawan. Rata-rata indikator untuk item X2.8 sebesar 4,19 hal ini berarti 
responden cenderung setuju bahwa pekerjaan yang di berikan perusahaan sangat 
berharga bagi karyawan PDAM. 
 Pada item salah satu alasan karyawan PDAM tetap bekerja untuk 
perusahaan ini adalah karena  untuk meninggalkan perusahaan saat ini 
memerlukan pengorbanan yang besar (X2.9) menunjukkan bahwa dari 79 
responden sebanyak 1 responden (1,3) menyatakan sangat tidak setuju, sebanyak 
4 responden (5,1%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 17 responden (21,5%) 
menyatakan netral, sebanyak 36 responden (45,6%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 21 responden (26,6%) menyatakan sangat setuju bahwa salah satu 
alasan karyawan PDAM tetap bekerja untuk perusahaan ini adalah karena  untuk 
meninggalkan perusahaan saat ini memerlukan pengorbanan yang besar. Rata-rata 
indikator untuk item X2.9 sebesar 3,91 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa salah satu alasan karyawan PDAM tetap bekerja untuk perusahaan ini 






 Pada item karyawan PDAM berfikir bahwa bukanlah suatu keputusan 
yang tepat untuk meninggalkan perusahaan ketika tawaran pekerjaaan lain lebih 
baik (X2.10) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 7 responden (8,9%) 
menyatakan tidak setuju, sebanyak 21 responden (26,6%) menyatakan netral, 
sebanyak 29 responden (36,7%) menyatakan setuju dan sebanyak 22 responden 
(27,8%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM berfikir bukanlah 
suatu keputusan yang tepat untuk meninggalkan perusahaan ketika tawaran 
pekerjaaan lain lebih baik. Rata-rata indikator untuk item X2.10 sebesar 3,84 hal ini 
berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan PDAM berfikir bukanlah 
suatu keputusan yang tepat untuk meninggalkan perusahaan ketika tawaran 
pekerjaaan lain lebih baik. 
 Pada item karyawan PDAM diajarkan untuk percaya pada nilai loyalitas 
terhadap satu perusahaan (X2.11) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 
13 responden (16,5%) menyatakan netral, sebanyak 44 responden (55,7%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 22 responden (27,8%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM diajarkan untuk percaya pada nilai loyalitas terhadap 
satu perusahaan. Rata-rata indikator untuk item X2.11 sebesar 4,11 hal ini berarti 
responden cenderung setuju bahwa karyawan PDAM diajarkan untuk percaya 
pada nilai loyalitas terhadap satu perusahaan. 
  Pada item menurut karyawan PDAM hal yang paling baik adalah 
ketika orang-orang tetap setia dengan satu organisasi untuk sebagian besar karir 
mereka (X2.12) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 1 responden 





netral, sebanyak 49 responden (62,0%) menyatakan setuju dan sebanyak 13 
responden (16,5%) menyatakan sangat setuju bahwa menurut karyawan PDAM 
hal yang paling baik adalah ketika orang-orang tetap setia dengan satu organisasi 
untuk sebagian besar karir mereka. Rata-rata indikator untuk item X2.12 sebesar 
3,94 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa menurut karyawan PDAM 
hal yang paling baik adalah ketika orang-orang tetap setia dengan satu organisasi 
untuk sebagian besar karir mereka. 
  Hasil skor rata-rata jawaban responden atau grand mean variabel 
komitmen organisasional sebesar  3,96. Hal ini menunjukkan karyawan PDAM 
setuju bahwa karyawan memiliki komitmen organisasional yang baik dalam 
bekerja. Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item X2.8 (pekerjaan 
yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi karyawan PDAM) dengan skor 
4,19. Sedangkan rata-rata distribusi terendah terletak pada item X2.3 (karyawan 
PDAM merasa nyaman saat berdiskusi tentang perusahaan tempat bekerja dengan 
orang di luar perusahaan) dengan skor 3,59. 
3. Kinerja karyawan (Y) 
Tabel 4.7 
Distribusi Jawaban Responden pada variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 STS TS N S SS Mean 
f % f % f % F % f % 
Y1.1 0 0 2 2,5 9 11,4 54 68,4 14 17,7 4,01 
Y1.2 0 0 2 2,5 35 44,3 38 48,1 4 5,1 3,56 
Y1.3 0 0 1 1,3 13 16,5 53 67,1 12 15,2 3,96 
Y1.4 0 0 0 0 5 6,3 62 78,5 12 15,2 4,09 
Y1.5 0 0 2 2,5 13 16,5 58 73,4 6 7,6 3,86 
Y1.6 0 0 0 0 13 16,5 54 68,4 12 15,2 3,99 
Y1.7 0 0 0 0 15 19 46 58,2 18 22,8 4,04 
Y1.8 0 0 3 3,8 35 44,3 36 45,6 5 6,3 3,54 





Lanjutan Tabel 4.7 
Distribusi Jawaban Responden pada variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 STS TS N S SS Mean 
f % f % f % F % f % 
Y1.10 0 0 5 6,3 25 31,6 42 53,2 7 8,9 3,65 
Y1.11 0 0 0 0 16 20,3 50 63,3 13 16,5 3,96 
Y1.12 0 0 2 2,5 20 25,3 43 54,4 14 17,7 3,87 
Y1.13 0 0 0 0 8 10,1 58 73,4 13 16,5 4,06 
Y1.14 0 0 0 0 8 10,1 55 69,6 16 20,3 4,10 
Y1.15 0 0 0 0 14 17,7 54 68,4 11 13,9 3,96 
Grand Mean Variabel 3,899 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Keterangan :  
Y1.1  =  Karyawan PDAM dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah  
  unit yang ditetapkan perusahaan. 
Y1.2  = Karyawan PDAM dapat menyelesaikan jumlah unit pekerjaan lebih  
  baik dibandingkan dengan rekan kerja yang lain. 
Y1.3  = Kinerja Karyawan PDAM saat ini telah sesuai dengan standar kinerja  
  yang diharapkan perusahaan. 
Y1.4  =  Karyawan PDAM dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan  
   kualitas kerja yang telah ditetapkan perusahaan. 
Y1.5  =  Karyawan PDAM merasa  kualitas kerja yang dmiliki sesuai dengan  
  kualitas kerja yang dilakukan oleh rekan kerja lainnya. 
Y1.6  =  Hasil kerja Karyawan PDAM meningkat menjadi lebih baik dari  
  sebelumnya. 
Y1.7  =  Karyawan PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
Y1.8  =  Karyawan PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat apabila  
     dibandingkan dengan rekan kerja lainnya. 
Y1.9   =  Karyawan PDAM merasa bahwa waktu yang saya gunakan dalam  
  menyelesaikan pekerjaan telah meningkat dari periode sebelumnya. 
Y1.10   =  Intensitas kehadiran Karyawan PDAM dapat menyelesaikan pekerjaan  
   sesuai dengan kualitas kerja yang telah ditetapkan perusahaan. 
Y1.11  =  Karyawan PDAM mampu meminimalisir ketidakhadiran yang bisa di  
  hindari  
Y1.12  =  Karyawan PDAM selalu hadir tepat waktu apabila di bandingkan 
dengan rekan kerja yang lain.  
Y1.13   =  Karyawan PDAM mampu bekerja sama dengan karyawan lain.  
Y1.14   =  Karyawan PDAM mampu bekerja sama dalam suatu tim kerja. 
Y1.15  =  Karyawan PDAM mampu berkoordinasi dengan departemen lain. 
 Pada tabel 4.7 dapat diketahui bahwa pada item karyawan PDAM dapat 





(Y1.1) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 2 responden (2,5%) 
menyatakan tidak setuju, sebanyak 9 responden (11,4%) menyatakan netral, 
sebanyak 54 responden (68,4%) menyatakan setuju dan sebanyak 14 responden 
(17,7%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan jumlah unit yang ditetapkan perusahaan. Rata-rata 
indikator untuk item Y1.1 sebesar 4,01 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa karyawan PDAM dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah 
unit yang ditetapkan perusahaan. 
 Pada item karyawan PDAM dapat menyelesaikan jumlah unit pekerjaan 
lebih baik dibandingkan dengan rekan kerja yang lain. (Y1.2) menunjukkan bahwa 
dari 79 responden sebanyak 2 responden (2,5%) menyatakan tidak setuju, 
sebanyak 35 responden (44,3%) menyatakan netral, sebanyak 38 responden 
(48,1%) menyatakan setuju dan sebanyak 4 responden (5,1%) menyatakan sangat 
setuju bahwa karyawan PDAM dapat menyelesaikan jumlah unit pekerjaan lebih 
baik dibandingkan dengan rekan kerja yang lain. Rata-rata indikator untuk item 
Y1.2 sebesar 3,56 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan 
PDAM dapat menyelesaikan jumlah unit pekerjaan lebih baik dibandingkan 
dengan rekan kerja yang lain. 
 Pada item kinerja karyawan PDAM saat ini telah sesuai dengan standar 
kinerja yang diharapkan perusahan (Y1.3) menunjukkan bahwa dari 79 responden 
sebanyak 1 responden (1,3%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 13 responden 
(16,5%) menyatakan netral, sebanyak 53 responden (67,1%) menyatakan setuju 





karyawan PDAM saat ini telah sesuai dengan standar kinerja yang diharapkan 
perusahan. Rata-rata indikator untuk item Y1.3 sebesar 3,96 hal ini berarti 
responden cenderung setuju kinerja karyawan PDAM saat ini telah sesuai dengan 
standar kinerja yang diharapkan perusahan. 
 Pada item karyawan PDAM dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
kualitas kerja yang telah ditetapkan perusahaan (Y1.4) menunjukkan bahwa dari 79 
responden sebanyak 5 responden (6,3%) menyatakan netral, sebanyak 62 
responden (78,5%) menyatakan setuju dan sebanyak 12 responden (15,2%) 
menyatakan sangat setuju bahwa karyawan PDAM dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan kualitas kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Rata-rata 
indikator untuk item Y1.4 sebesar 4,09 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa karyawan PDAM dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kualitas 
kerja yang telah ditetapkan perusahaan.  
 Pada item kualitas kerja yang karyawan PDAM miliki sesuai dengan 
kualitas kerja yang dilakukan oleh rekan kerja lainnya (Y1.5) menunjukkan bahwa 
dari 79 responden  sebanyak 2 responden (2,5%) menyatakan tidak setuju, 
sebanyak 13 responden (16,5%) menyatakan netral, sebanyak 58 responden 
(73,4%) menyatakan setuju dan sebanyak 6 responden (7,6%) menyatakan sangat 
setuju bahwa kualitas kerja yang karyawan PDAM miliki sesuai dengan kualitas 
kerja yang dilakukan oleh rekan kerja lainnya. Rata-rata indikator untuk item Y1.5 
sebesar 3,86 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa kualitas kerja yang 






 Pada item hasil kerja karyawan PDAM meningkat menjadi lebih baik dari 
sebelumnya (Y1.6) menunjukkan bahwa dari 79 responden  sebanyak 13 responden 
(16,5%) menyatakan netral, sebanyak 54 responden (68,4%) menyatakan setuju 
dan sebanyak 12 responden (15,2%) menyatakan sangat setuju bahwa hasil kerja 
karyawan PDAM meningkat menjadi lebih baik dari sebelumnya. Rata-rata 
indikator untuk item Y1.6 sebesar 3,99 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa hasil kerja karyawan PDAM meningkat menjadi lebih baik dari 
sebelumnya. 
 Pada item karyawan PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
(Y1.7) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 15 responden (19%) 
menyatakan netral, sebanyak 46 responden (58,2%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 18 responden (22,8%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Rata-rata indikator untuk 
item Y1.7 sebesar 4,04 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan 
PDAM selalu menyelesaikan  pekerjaan tepat waktu. 
 Pada item karyawan PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat 
apabila dibandingkan dengan rekan kerja lainnya (Y1.8) menunjukkan bahwa dari 
79 responden sebanyak 3 responden (3,8%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 35 
responden (44,3%) menyatakan netral, sebanyak 36 responden (45,6%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 5 responden (6,3%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat apabila 
dibandingkan dengan rekan kerja lainnya. Rata-rata indikator untuk item Y1.8 





selalu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat apabila dibandingkan dengan rekan 
kerja lainnya. 
 Pada item waktu yang digunakan karyawan PDAM dalam menyelesaikan 
pekerjaan telah meningkat dari periode sebelumnya (Y1.9) menunjukkan bahwa 
dari 79 responden sebanyak 1 responden (1,3%) menyatakan tidak setuju, 
sebanyak 17 responden (21,5%) menyatakan netral, sebanyak 55 responden 
(69,6%) menyatakan setuju dan sebanyak 6 responden (7,6%) menyatakan sangat 
setuju bahwa waktu yang digunakan karyawan PDAM dalam menyelesaikan 
pekerjaan telah meningkat dari periode sebelumnya. Rata-rata indikator untuk 
item Y1.9 sebesar 3,84 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa waktu 
yang digunakan karyawan PDAM dalam menyelesaikan pekerjaan telah 
meningkat dari periode sebelumnya.  
 Pada item intensitas kehadiran karyawan PDAM dalam bekerja lebih baik 
daripada rekan kerja yang lain (Y1.10) menunjukkan bahwa dari 79 responden 
sebanyak 5 responden (6,3%) menyatakan tidak setuju, sebanyak 25 responden 
(31,6%) menyatakan netral, sebanyak 42 responden (53,2%) menyatakan setuju 
dan sebanyak 7 responden (8,9%) menyatakan sangat setuju bahwa intensitas 
kehadiran karyawan PDAM dalam bekerja lebih baik daripada rekan kerja yang 
lain. Rata-rata indikator untuk item Y1.10 sebesar 3,65 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa intensitas kehadiran karyawan dalam bekerja lebih baik 
daripada rekan kerja yang lain.   
 Pada item karyawan PDAM mampu meminimalisir ketidakhadiran yang 





responden (20,3%) menyatakan netral, sebanyak 50 responden (63,3%) 
menyatakan setuju dan sebanyak 13 responden (16,5%) menyatakan sangat setuju 
bahwa karyawan PDAM mampu meminimalisir ketidakhadiran yang bisa di 
hindari. Rata-rata indikator untuk item Y1.11 sebesar 3,96 hal ini berarti responden 
cenderung setuju bahwa karyawan PDAM mampu meminimalisir ketidakhadiran 
yang bisa di hindari.  
 Pada item karyawan PDAM selalu hadir tepat waktu (Y1.12) menunjukkan 
bahwa dari 79 responden sebanyak 2 responden (2,5%) menyatakan tidak setuju, 
sebanyak 20 responden (25,3%) menyatakan netral, sebanyak 43 responden 
(54,4%) menyatakan setuju dan sebanyak 14 responden (17,7%) menyatakan 
sangat setuju bahwa karyawan PDAM selalu hadir tepat waktu. Rata-rata 
indikator untuk item Y1.12 sebesar 3,87 hal ini berarti responden cenderung setuju 
bahwa karyawan PDAM selalu hadir tepat waktu. 
 Pada item karyawan PDAM mampu bekerja sama dengan rekan kerja yang 
lain (Y1.13) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 8 responden (10,1%) 
menyatakan netral, sebanyak 58 responden (73,4%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 13 responden (16,5%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM mampu bekerja sama dengan rekan kerja yang lain. Rata-rata indikator 
untuk item Y1.13 sebesar 4,06 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa 
karyawan PDAM mampu bekerja sama dengan rekan kerja yang lain. 
 Pada item karyawan PDAM mampu bekerja sama dalam satu tim kerja 
(Y1.14) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 14 responden (17,7%) 





sebanyak 11 responden (13,9%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM mampu bekerja sama dalam satu tim kerja. Rata-rata indikator untuk item 
Y1.14 sebesar 4,10 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa karyawan 
PDAM mampu bekerja sama dalam satu tim kerja. 
 Pada item karyawan PDAM mampu berkoordinasi dengan departemen lain 
(Y1.15) menunjukkan bahwa dari 79 responden sebanyak 14 responden (17,7%) 
menyatakan netral, sebanyak 54 responden (68,4%) menyatakan setuju dan 
sebanyak 11 responden (13,9%) menyatakan sangat setuju bahwa karyawan 
PDAM mampu berkoordinasi dengan departemen lain. Rata-rata indikator untuk 
item Y1.15 sebesar 3,96 hal ini berarti responden cenderung setuju bahwa 
karyawan PDAM mampu berkoordinasi dengan departemen lain. 
 Hasil skor rata-rata jawaban responden atau nilai grand mean variabel 
kinerja karyawan  sebesar 3,899. Hal ini menunjukkan karyawan PDAM setuju 
bahwa karyawan memiliki kinerja yang baik dalam bekerja. Rata-rata distribusi 
jawaban tertinggi terletak pada item Y1.14 (Karyawan PDAM mampu bekerja sama 
dalam suatu tim kerja) dengan skor 4,10. Sedangkan rata-rata distribusi terendah 
terletak pada item Y1.8 (Karyawan PDAM selalu menyelesaikan pekerjaan lebih 





D. Analisis Statistik Inferensial 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
    Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah nilai residual 
tersebar normal atau tidak. Prosedur uji ini dilakukan dengan uji  kolmogorpv-
Smirnov (K-S), dengan ketentuan sebagai berikut :  
Ho : Data residual berdistribusi normal 
Ha : Data residual tidak berdistribusi normal 
    Apabila nilai nilai sig < 0,05 maka Ho ditolak, dan 
sebaliknya jika nilai Sig > 0,05 maka H0 diterima yang artinya normalitas 
terpenuhi. Hasil pengujian asumsi normalitas menggunakan uji 
Kolmogorov Smirnov dapat dilihat di tabel 4.8.  
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 












Kolmogorov-Smirnov Z .648 
Asymp. Sig. (2-tailed) .794 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
    Dari hasil perhitungan di atas didapat nilai sig. sebesar 0,794 yang 
artinya lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan data residual 





    Apabila nilai residual dituangkan dalam sebuah grafik P-P Plot, 
maka terlihat bahwa plot dari residual tersebut menyebar sesuai dengan 
garis diagonal maka data berdistribusi normal namun apabila menyebar 
tidak sesuai dengan garis diagonal nya maka data berdistribusi tidak 
normal. Hasil pengujian asumsi normalitas menggunakan grafik P-P Plot 















Gambar 4.2 Grafik P-P Plot Uji Normalitas. 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
   Berdasarkan gambar 4.2 P-P Plot terlihat bahwa plot dari residual 
tersebut menyebar sesuai dengan garis diagonal maka dapat disimpulkan 





b. Uji Multikolinieritas 
uji asumsi tentang multikolinieritas ini dimaksudkan untuk 
membuktikan atau menguji ada tidaknya hubungan yang linier antara 
variabel bebas. Pada asumsi ini  diharapkan dpat dilakukan dengan melihat 
dari Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai tolerance dari masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Jika nilai VIF tidak 
lebih dari 10 dan nilai tolerance > 0,1 maka model dinyatakan tidak 
terdapat gejala multikolinieritas. nilai VIF dan tolerance. Hasil pengujian 
asumsi multikolinieritas dapat dilihat pada tabel 4.9. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Bebas Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
Kemampuan kerja 0,698 1.433 
Komitmen Organisasional 0,698 1.433 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
   Berdasarkan tabel 4.9, maka dapat disimpulkan bahwa nilai 
VIF  kemampuan kerja dan komitmen organisasional < 10 dan nilai 
tolerance  > 0,1 artinya bahwa seluruh variabel bebas pada penelitian ini 
dinyatakan tidak multikolinieritas. 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah residual 
memiliki ragam yang homogen (konstan) atau tidak. Pengujian 
heterokedastisitas diharapkan residual memiliki ragam yang homogen. 





dikatakan memiliki ragam yang homogen apabila titik-titik residual pada 
scatter plot menyebar secara acak.  
Dari hasil pengujian pada gambar 4.3 di dapat bahwa diagram 
tampilannya scatterplot menyebar dan tidak membentuk pola tertentu. Hal 
ini dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala heterokedastisitas.  Hasil 

















Gambar 4.3 Hasil Uji Heterokedastisitas. 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
2. Analisis Regresi Linier Berganda 
  Analisis regresi ini digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh antara 
variabel bebas yaitu kemampuan kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2) 





untuk mengetahui bentuk hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat 
dengan menggunakan bantuan SPSS 21 for windows. Hasil perhitungan analisis 
regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel 4.10 sebagai berikut : 
Tabel 4.10 






B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.924 4.779  5.006 .000 
Kemampuan 
Kerja 
.462 .159 .305 2.897 .005 
Komitmen 
Organisasional 
.433 .109 .420 3.987 .000 
Sumber: Data primer diolah, 2016  
 Berdasarkan hasil perhitungan dari analisis regresi linier berganda, maka 
dapat disimpulkan persamaan regresinya yaitu :  
Y= 23,924+0,462X1+0,433X2 
Dari persamaan regresi linier berganda tersebut dapat diketahui bahwa: 
a. Konstanta sebesar 23,924 menunjukkan bahwa variabel kemampuan kerja 
(X1) dan komitmen organisasional (X2) diasumsikan 0, maka besarnya 
variabel kinerja karyawan (Y) adalah 23,924 
b. Koefisien regresi variabel kemampuan kerja (X1) sebesar 0,462 
menunjukkan apabila terjadi peningkatan kemampuan kerja (X1) maka 
akan mengakibatkan peningkatan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 
0,462 dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan atau tidak berubah. 
Hal ini mengindikasikan bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif 





kerja yang dimiliki karyawan maka cenderung dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 
c. Koefisien regresi variabel komitmen organisasional (X2) sebesar 0,433 
menunjukkan apabila terjadi peningkatan komitmen organisasional (X1) 
maka akan mengakibatkan peningkatan variabel kinerja karyawan (Y) 
sebesar 0,433 dengan asumsi variabel bebas lainnya konstan atau tidak 
berubah. Hal ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin 
tinggi komitmen organisasional yang dimiliki karyawan maka cenderung 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Kesimpulan dari hasil analisis regresi linier berganda di atas yaitu variabel 
kemampuan kerja (X1) dan variabel komitmen organisasional (X2) memiliki arah 
hubungan positif terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Maka dari itu, apabila 
variabel kemampuan kerja (X1) dan variabel komitmen organisasional (X2) 
meningkat maka akan diikuti peningkatan variabel kinerja karyawan (Y).  
3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Simultan (Uji F) 
Uji simultan (Uji F) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas 
secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat. 
Cara pengambilan keputusan dengan membandingkan signifikansi F dengan nilai 
alpha (α) yaitu 0,05. Apabila signifikansi F < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha 
diterima. Artinya variabel bebas berpengaruh secara simultan terhadap variabel 





Artinya variabel bebas tidak berpengaruh secara silmutan terhadap variabel terikat. 
Hasil uji F dapat di lihat pada tabel 4.11 berikut ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Simultan (Uji F) 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
  Berdasarkan tabel 4.11 nilai Sig. F < α yaitu 0,000 < 0,05 maka model 
analisis regresi adalah signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak dan Ha diterima 
sehingga dapat disimpulkan kemampuan kerja (X1) dan komitmen organisasional 
(X2) secara silmutan (bersama-sama) berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y). Apabila kemampuan kerja dan komitmen organisasional 
yang dimiliki karyawan meningkat maka kinerja karyawan tersebut juga akan 
mengalami peningkatan. Sebaliknya, apabila kemampuan kerja dan komitmen 
organisasional yang dimiliki karyawan menurun maka kinerja karyawan tersebut 
juga akan mengalami penurunan. 
b. Uji Parsial (Uji t) 
Uji parsial (uji t) digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing 
variabel bebas secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel terikatnya. Cara pengambilan keputusan dengan membandingkan nilai 
signifikansi t dengan  nilai alpha (α). Apabila nilai signifikansi t < alpha (α) maka 
H0 ditolak dan Ha diterima artinya hasilnya signifikan. Sedangkan apabila 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1154.192 2 577.096 26.492 .000
b
 
Residual 1655.554 76 21.784   
Total 





signifikansi t > alpha (α) maka H0 diterima dan Ha ditolak artinya hasilnya tidak 
signifikan.  Hasil uji t dapat di lihat pada tabel 4.12 berikut ini : 
Tabel 4.12 







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.924 4.779  5.006 .000 
Kemampuan 
Kerja 
.462 .159 .305 2.897 .005 
Komitmen 
Organisasional 
.433 .109 .420 3.987 .000 
Sumber: Data primer diolah, 2016  
Berdasarkan tabel 4.12 diperoleh hasil sebagai berikut :  
a. Hasil uji t variabel kemampuan kerja (X1) terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y) menghasilkan nilai signifikansi t sebesar 0,005. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa Sig. t < alpha (0,05) maka 
pengaruh  variabel kemampuan kerja (X1) terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y) adalah signifikan. Hal ini berarti H0 ditolak Ha diterima.  
Sehingga apabila kemampuan kerja karyawan meningkat maka kinerja 
karyawan juga akan mengalami peningkatan. 
b. Hasil uji t variabel komitmen organisasional (X2) terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y) menghasilkan nilai signifikansi t sebesar 0,000. Hasil 
pengujian tersebut menunjukkan bahwa Sig. t < alpha (0,05) maka 
pengaruh variabel komitmen organisasional (X2) terhadap variabel kinerja 





Sehingga apabila komitmen organisasional karyawan meningkat maka 
kinerja karyawan juga akan mengalami peningkatan. 
 Kesimpulan yang di peroleh dari hasil uji t menunjukkan bahwa 
kemampuan kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2) secara parsial (sendiri-
sendiri) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
c. Variabel yang Dominan 
Dalam menentukan variabel bebas yang dominan dalam mempengaruhi 
nilai dependen variabek dalam suatu model regresi linier, maka peneliti 
menggunakan nilai standart coefficients beta. Berdasarkan hasil analisis regresi  
pada tabel 4.11 diketahui variabel kemampuan kerja (X1) memiliki nilai beta 
0,305 sedangkan variabel komitmen organisasional (X2) memiliki nilai beta 0,420. 
Maka dapat disimpulkan variabel komitmen organisasional (X2) adalah variabel 
dominan pada penelitian ini karena memiliki nilai beta lebih besar di bandingkan 
dengan nilai beta variabel kemampuan kerja (X1). 
4.  Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui besar kontribusi 
variabel bebas yaitu kemampuan kerja (X1) dan variabel komitmen organisasional 
(X2) terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y). Hasil perhitungan dari 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.13 berikut ini : 
Tabel 4.13 
Koefisien Korelasi dan Determinasi 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .641





 Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan bahwa koefisien determinasi (R 
square) sebesar 0,411. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja dan 
komitmen organisasional berpengaruh sebesar 41,1 % terhadap kinerja karyawan.   
Sedangkan sisanya 58,9 % dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak 
termasuk dalam penelitian ini. 
5. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi digunakan untuk mengukur besarnya hubungan linier 
antara variabel bebas (kemampuan kerja dan komitmen organisasional) terhadap 
variabel terikat (kinerja karyawan). Hasil perhitungan koefesien korelasi (R) dapat 
dilihat pata tabel 4.13. Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan bahwa koefisien 
korelasi (R) pada  penelitian ini sebesar 0,641. Nilai korelasi ini menunjukkan 
tentang hubungan antara variabel kemampuan kerja (X1) dan komitmen 
organisasional (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,641. Untuk 
menginterpretasikan hasil korelasinya peneliti mengunakan tabel 4.14 di bawah 
ini : 
Tabel 4.14 
Interpretasi Koefisien Korelasi 
Interval koefesien Tingkat Hubungan 
0,00-0,199 Sangat rendah 
0,20-0,399   Rendah 
0,40-0,599 Sedang 
0,60-0,799 Kuat 
0,80 – 1,00 Sangat kuat 
Sumber: (Sugiyono, 2014:189) 
Jika dilihat pada tabel 4.14 nilai koefesien korelasi 0,641 berada pada 
kategori 0,60-0,799. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas dan variabel 





variabel bebas dan variabel terikat bersifat positif. Sehingga saat variabel bebas 
(kemampuan kerja dan komitmen organisasional) ditingkatkan maka variabel 
terikatnya (kinerja karyawan) juga akan mengalami peningkatan. 
E. Pembahasan 
1. Analisis deskriptif 
a. Variabel Kemampuan kerja (X1) 
    Hasil skor rata-rata jawaban responden atau nilai grand 
mean variabel kemampuan kerja sebesar 3,775. Skor tersebut berada pada 
range 3,40—4,19 yang menunjukkan bahwa kemampuan kerja berada pada 
kategori baik. Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item X1.1 
(karyawan memahami pekerjaan yang dibebankan) dengan skor 4,16. 
Sedangkan rata-rata distribusi terendah terletak pada item X1.7 (karyawan 
mampu bekerja walaupun kondisi badan kurang fit) dengan skor 3,44 
b. Variabel Komitmen Organisasional (X2) 
      Hasil skor rata-rata jawaban responden atau nilai grand mean 
variabel komitmen organisasional sebesar  3,96. Skor tersebut berada pada 
range 3,40—4,19 yang menunjukkan bahwa komitmen organisasional berada 
pada kategori baik. Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item 
X2.8 (pekerjaan yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi karyawan 
PDAM) dengan skor 4,19. Sedangkan rata-rata distribusi terendah terletak 
pada item X2.3 (karyawan PDAM merasa nyaman saat berdiskusi tentang 






c. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
   Hasil skor rata-rata jawaban responden atau nilai grand mean 
variabel kinerja karyawan  sebesar 3,899. Skor tersebut berada pada range 
3,40—4,19 yang menunjukkan bahwa komitmen organisasional berada pada 
kategori baik. Rata-rata distribusi jawaban tertinggi terletak pada item Y1.8 
(pekerjaan yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi karyawan) 
dengan skor 4,19. Sedangkan rata-rata distribusi terendah terletak pada item 
Y1.8 (karyawan selalu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat apabila 
dibandingkan dengan rekan kerja lainnya) dengan skor 3,54. 
2. Pengaruh Kemampuan Kerja dan Komitmen Organisasional secara 
Simultan terhadap Kinerja Karyawan 
  Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, variabel 
kemampuan kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2) memiliki nilai F < 
(alpha) 0,05 sehingga variabel kemampuan kerja dan komitmen 
organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini juga menunjukkan korelasi antara kemampuan kerja dan 
komitmen organisasional terhadap kinerja termasuk kategori kuat. Selain itu 
berdasarkan nilai R Square diketahui bahwa variabel kemampuan kerja (X1) 
dan komitmen organisasional (X2) memberikan kontribusi terhadap variabel 
kinerja karyawan (Y) sebesar 0,411 (41,1%) dan sisanya dipengaruhi oleh 






 Menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja diartikan fungsi dari interaksi 
kemampuan  (ability) dan motivasi (motivation) sehingga kinerja   (P) = A x 
M, disamping kemampuan perlu juga di pertimbangkan motivasi untuk  
menilai kinerja karyawan. Menurut Bangun (2012:312) motivasi diartikan 
suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan 
suatu perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar. 
Berdasarkan analisis deskripsi dalam penelitian ini menunjukkan 
bahwa rata-rata jawaban responden pada variabel kemampuan kerja adalah 
berkategori baik  yaitu  dengan nilai grand mean sebesar 3,775. Hal ini berarti 
karyawan setuju bahwa karyawan dapat memahami pekerjaan yang diberikan, 
karyawan mampu mengatasi hambatan dalam pekerjaan, karyawan memiliki 
daya ingat yang tinggi, karyawan memiliki kemampuan berhitung yang tinggi, 
karyawan tanggap dalam mengerjakan pekerjaan, karyawan mampu bekerja 
melebihi jam kerja, karyawan mampu berkerja walaupun kondisi badan 
kurang fit dan karyawan mampu bekerja lebih cepat apabila dibandingkan 
dengan karyawan lain. Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki 
kemampuan yang baik dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.  
Selain itu, berdasarkan analisis deskripsi pada variabel komitmen 
organisasional menunjukkan bahwa rata-rata jawaban responden pada 
variabel komitmen organisasional adalah berkategori baik yaitu dengan nilai 
grand mean sebesar 3,96. Hal ini berarti karyawan setuju bahwa karyawan 
terikat secara emosional dengan perusahaan, karyawan menginginkan  





berdiskusi tentang perusahaan dengan  orang lain di luar perusahaan, 
karyawan merasa bangga menjadi anggota perusahaan, karyawan merasa 
rugi/kehilangan apabila keluar dari organisasi tempat bekerja, karyawan 
merasa berat bila harus meninggalkan perusahaan, Karyawan tetap bekerja di 
perusahaan ini karena merupakan suatu kebutuhan dan keinginan. Pekerjaan 
yang di berikan perusahaan sangat berharga bagi karyawan, untuk 
meninggalkan perusahaan ini memerlukan pengorbanan yang besar, bukanlah 
suatu keputusan yang tepat untuk meninggalkan perusahaan ketika tawaran 
pekerjaaan lain lebih baik, karyawan diajarkan untuk percaya pada nilai 
loyalitas terhadap satu perusahaan, hal yang paling baik adalah ketika orang-
orang tetap setia dengan satu organisasi untuk sebagian besar karir mereka. 
Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki komitmen organisasional 
yang baik dalam bekerja.  
    Dari penjelasan analisis deskripsi kemampuan kerja dan 
komitmen organisasional di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa dua 
variabel ini tidak dapat dipisahkan di dalam penelitian ini. Semakin baik 
kemampuan kerja yang dimiliki karyawan dalam bekerja dan semakin tinggi 
komitmen organisasional yang dimiliki karyawan maka berdampak pada 
pencapaian kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kemampuan dan 
komitmen organisasional yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi 
begitu juga sebaliknya apabila karyawan memiliki kemampuan kerja dan 






  Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh kolz et. al (2008) yang menyatakan bahwa kemampuan kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu penelitian ini 
juga mendukung penelitian yang dilakukan  oleh Kalkavan dan Katrinli (2014) 
serta Refin dan Mechanic (2014). Menurut Kalkavan dan Katrinli (2014) 
adanya pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi 
akan menimbulkan kinerja organisasi yang tinggi, tingkat absensi berkurang 
dan loyalitas karyawan meningkat. Sedangkan karyawan yang memiliki 
komitmen rendah pada organisasi tidak melihat diri mereka sebagai bagian 
dari organisasi. Karyawan itu memiliki kecenderungan yang tinggi untuk 
melakukan absensi, sering datang terlambat dan melakukan pengunduran diri 
dari organisasi. Hal ini akan berdampak pada kinerja. 
  Dengan demikian dapat disimpukan bahwa kemampuan kerja dan 
komitmen organisasional yang dimiliki karyawan merupakan faktor yang 
penting dalam peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki 
kemampuan kerja dan komitmen organisasional yang tinggi akan berdampak  
baik pada kinerja karyawan. Pihak perusahaan harus senantiasa mengawasi 
dan memotivasi karyawan agar kemampuan kerja dan komitmen 
organisasional yang dimiliki karyawan tidak menurun sehingga tujuan-tujuan 





3. Pengaruh Kemampuan Kerja dan Komitmen Organisasional secara 
Parsial terhadap Kinerja Karyawan. 
a. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t variabel kemampuan kerja (X1) diperoleh 
signifikansi < (alpha) 0,05, sehingga variabel kemampuan kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan analisis 
deskripsi dalam penelitian ini menunjukkan bahwa rata-rata jawaban item-
item pada variabel kemampuan kerja adalah berkategori baik yaitu  dengan 
nilai grand mean sebesar 3,775. Hal ini berarti karyawan setuju bahwa 
karyawan dapat memahami pekerjaan yang diberikan, karyawan mampu 
mengatasi hambatan dalam pekerjaan, karyawan memiliki daya ingat yang 
tinggi, karyawan memiliki kemampuan berhitung yang tinggi, karyawan 
tanggap dalam mengerjakan pekerjaan, karyawan mampu bekerja melebihi 
jam kerja, karyawan mampu berkerja walaupun kondisi badan kurang fit dan 
karyawan mampu bekerja lebih cepat apabila dibandingkan dengan karyawan 
lain. Maka dapat disimpulkan karyawan memiliki kemampuan yang baik 
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 
Secara teori penelitian ini diperkuat oleh pendapat dari Mangkunegara 
(2009:67) yang menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 
(motivation). Secara empiris penelitian ini mendukung penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh kolz et. al (2008)  yang menyatakan bahwa kemampuan 





Hasil penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini maupun penelitian 
sebelumnya dapat disimpulkan bahwa benar kemampuan kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin baik kemampuan yang dimiliki 
karyawan maka kinerja yang dihasilkan karyawan juga semakin baik. 
Karyawan yang memiliki kemampuan akan lebih mudah mencapai kinerja 
maksimal. Sebaliknya, apabila karyawan tidak memiliki kemampuan dalam 
bekerja maka akan menghambat pekerjaannya hal ini akan membuat kinerja 
menurun. 
b. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t variabel komitmen organisasional (X2) diperoleh 
signifikansi < (alpha) 0,05 sehingga variabel komitmen organisasioal 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu 
variabel komitmen organisasional yang mempunyai dimensi affective 
commitment, continuance commitment dan normative commitment merupakan 
variabel dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan 
dengan perolehan nilai beta variabel komitmen organisasional (X2) yaitu 
sebesar 0,420 lebih besar dibandingkan dengan perolehan nilai beta variabel 
kemampuan kerja (X1) yaitu sebesar 0,305
 
Berdasarkan analisis deskripsi pada variabel komitmen organisasional 
menunjukkan bahwa rata-rata jawaban item-item pada variabel komitmen 
organisasional adalah berkategori baik yaitu dengan nilai grand mean sebesar 
3,96. Hal ini berarti karyawan setuju bahwa karyawan terikat secara 





karir di perusahaan ini, karyawan merasa nyaman saat berdiskusi tentang 
perusahaan dengan  orang lain di luar perusahaan, karyawan merasa bangga 
menjadi anggota perusahaan, karyawan merasa rugi / kehilangan apabila 
keluar dari organisasi tempat bekerja, karyawan merasa berat bila harus 
meninggalkan perusahaan, karyawan tetap bekerja di perusahaan ini karena 
merupakan suatu kebutuhan dan keinginan. Pekerjaan yang di berikan 
perusahaan sangat berharga bagi karyawan, untuk meninggalkan perusahaan 
ini memerlukan pengorbanan yang besar, bukanlah suatu keputusan yang 
tepat untuk meninggalkan perusahaan ketika tawaran pekerjaaan lain lebih 
baik, karyawan diajarkan untuk percaya pada nilai loyalitas terhadap satu 
perusahaan, hal yang paling baik adalah ketika orang-orang tetap setia dengan 
satu organisasi untuk sebagian besar karir mereka. Maka dapat disimpulkan 
bahwa karyawan memiliki komitmen organisasional yang baik dalam bekerja.  
Secara teori penelitian ini diperkuat oleh pendapat dari Sopiah 
(2008:166)    yang    menyatakan bahwa karyawan  yang  berkomitmen  
tinggi  pada organisasi  akan  menimbulkan  prestasi  kerja  yang  tinggi,   
tingkat   absensi   berkurang,   loyal  pada organisasi. Secara empiris 
penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Refin dan Mechanic 
(2014) yang mengatakan bahwa komitmen karyawan menjadi faktor penting 
dalam mencapai keberhasilan organisasi.  Karyawan dengan rendahnya 
tingkat komitmen  tidak menempatkan hati mereka ke dalam misi organisasi. 
Karyawan itu lebih peduli dengan kesuksesan pribadi daripada keberhasilan 





tinggi selalu ingin terlibat dalam misi organisasi, dan terus berpikir tentang 
cara-cara untuk menyelesaikan pekerjaan menjadi lebih baik dari sebelumnya. 
Selain itu, penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh Kalkavan dan Katrinli (2014) yang mengatakan bahwa komitmen 
organisasional mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi akan 
menimbulkan kinerja organisasi yang tinggi, tingkat absensi berkurang dan 
loyalitas karyawan meningkat. Sebaliknya karyawan yang memiliki 
komitmen rendah pada organisasi tidak melihat diri mereka sebagai bagian 
dari organisasi. Karyawan itu memiliki kecenderungan yang tinggi untuk 
melakukan absensi, sering datang terlambat dan melakukan pengunduran diri 
dari organisasi. Hal ini akan berdampak pada kinerja. 
Dari hasil penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini maupun 
penelitian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa benar komitmen 
organisasional memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi 
komitmen organisasional yang dimiliki karyawan maka kinerja yang 
dihasilkan karyawan juga semakin tinggi. Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasional akan bekerja dengan sungguh-sungguh demi 
tercapainya tujuan organisasi. Sebaliknya, karyawan yang memiliki 
komitmen yang rendah akan memiliki kecenderungan yang tinggi untuk 
melakukan absensi, sering datang terlambat, bekerja kurang semangat hal ini 
akan berdampak pada penurunan kinerja.   
 
